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Abstract 
The purpose of this research is empirically to find out the effect of management 
morality, effectiveness of internal control, compensation, organizational ethical 
culture, and organization justice as a moderating variable on intention of fraud. This 
research was conducted on employees who work in the finance department at 
companies in the Jakarta area with a sample of 150 respondents. Sampling technique 
used is convenience sampling. This research is included in quantitative research. 
Source of data in this research is primary data. Data were collected using 
questionnaires distributed to respondents. Data analysis method using Structural 
Equation Model (SEM) with WarpPLS data processing tool version 0.6. 
Based on the results of the analysis can be concluded that effectiveness of 
internal control, compensation, and organizational ethical culture has a negative effect 
on intention of fraud. While Management morality has no effect on intention of fraud. 
Organization justice can only strengthen the negative effect of effectiveness of internal 
controls on intention of fraud. 
Keywords: Management morality, effectiveness of internal controls, compensation, 
organizational ethical culture, organization justice, intention of fraud 
 




Hingga saat ini, kecurangan atau fraud masih menjadi permasalahan sosial-
ekonomi yang cukup serius dan tidak pernah usai di dunia terlebih di negara Indonesia. 
Indeks Persepsi Korupsi (IPK) tahun 2018 mencatat bahwa Indonesia berada pada 
urutan ke-89 dari 180 negara. Indonesia mendapat nilai 38 dengan skala 0-100 yang 
berarti bahwa semakin rendah nilai terhadap skala maka semakin korup negara 
tersebut.  
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Kecurangan (fraud) adalah tindakan yang didorong oleh intention atau intensi 
(Baxevani dan Mylonas, 2014). Fishbein dan Ajzen (1975) mengatakan bahwa 
intention merupakan perkiraan seseorang mengenai seberapa besar kemungkinan 
individu untuk melakukan suatu tindakan atau dimensi probabilitas subjektif individu 
yang berkaitan dengan diri dan perilakunya. Intensi mengasumsikan bahwa manusia 
adalah mahluk yang rasional dan menggunakan informasi yang ada secara sistematis.  
The Association of Certified Fraud Examiners (ACFE) mengelompokkan fraud 
kedalam tiga tipologi tindakan berdasarkan perbuatan yaitu penyalahgunaan aset (asset 
missapropriation), korupsi (corruption) dan kecurangan pelaporan keuangan 
(fraudulent financial reporting). Banyak sekali kasus kecurangan di Indonesia yang 
diberitakan lewat media massa baik cetak maupun elektronik. Contohnya: (1) Pada 
Oktober 2013 lalu media massa dihebohkan dengan pembobolan bank yang dilakukan 
oleh tiga pimpinan Bank Mandiri Syariah Bogor (www.news.detik.com); (2) Kasus PT. 
Sunprima Nusantara Pembiayaan (SNP Finance) tahun 2018 silam yang dilaporkan atas 
dugaan jaminan piutang fiktif dan penggelapan atas kredit yang disalurkan oleh 14 
bank sebesar Rp14 Triliun namun SNP hanya menyalurkan pendanaan hanya sekitar 
Rp2,2 Triliun yang dilakukan oleh direksi dan manajer SNP Finance 
(www.cnnindonesia); (3) Kasus fraud yang terjadi pada perusahaan startup seperti 
Tokopedia tahun 2018 silam yang dilakukan oleh oknum internal pada saat 
penyelenggaraan flash sale. Sebelumnya masyarakat juga sempat dihebohkan dengan 
pemberitaan mengenai Grab yang melaporkan karyawannya dimana melakukan 
internal fraud sehingga perusahaan merugi hingga Rp1 miliar, kemudian penangkapan 
order fiktif driver GO-JEK, atau kasus pemesanan iPhone di Lazada yang ditukar 
dengan sabun, (www.ekonomi.kompas.com) dan masih banyak kasus kecurangan 
lainnya yang menarik untuk dibahas. 
Banyak sekali peneliti yang melakukan penelitian baik pada sektor 
pemerintahan maupun sektor publik terkait dengan motif atau faktor-faktor yang 
mempengaruhi intensi kecurangan, namun belum didapatkan hasil yang konsisten. 
Penelitian ini akan melakukan pengujian kembali dengan tujuan untuk membuktikan 
apakah dengan menggunakan variabel, waktu, lokasi, dan sampel yang berbeda akan 
memberikan hasil yang sama atau tidak dengan penelitian terdahulu. Perbedaan lain 
penelitian ini dengan penelitian terdahulu adalah penulis menambahkan variabel 
keadilan organisasi sebagai variabel pemoderasi.  
Manfaat penelitian ini selain dapat memberikan kontribusi ilmu mengenai 
kecurangan dalam pengembangan ilmu pengetahuan bagi penelitian selanjutnya atau 
penelitian yang akan datang, penelitian ini juga diharapkan dapat memunculkan teori-
teori baru yang berhubungan dengan kecurangan sehingga intensi kecurangan dapat 
diminimalisasi. Hasil penelitian ini juga diharapkan mampu membantu organisasi 
untuk lebih memperhatikan, meningkatkan dan memperbaiki faktor-faktor yang terkait 
untuk mencegah dan meminimalisasi terjadinya intensi kecurangan. Serta sebagai 
pengetahuan kepada investor/kreditor agar lebih berhati-hati dalam menanamkan 
investasi atau meminjamkan dananya pada suatu organisasi atau instansi agar terhindar 
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TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS 
TEORI PERILAKU TERENCANA (THEORY OF PLANNED BEHAVIOR) 
Teori Perilaku Terencana atau TPB (Theory of Planned Behavior) merupakan 
pengembangan lebih lanjut dari Teori Perilaku Beralasan (Theory of Reasoned Action. 
TPB merupakan kerangka berpikir konseptual yang bertujuan untuk menjelaskan 
determinan perilaku tertentu. Menurut Ajzen (2005), faktor sentral dari perilaku 
individu adalah bahwa perilaku itu dipengaruhi oleh niat individu (behavior intention) 
terhadap perilaku tertentu tersebut. Niat untuk berperilaku dipengaruhi oleh tiga 
komponen yaitu, sikap (attitude), norma subjektif (subjective norm), dan persepsi 
kontrol keperilakuan (perceived behavior control).  
Dalam TPB, sikap, norma subjektif, dan persepsi kontrol keperilakuan 
ditentukan melalui keyakinan-keyakinan utama. Determinan suatu perilaku merupakan 
hasil dari penilaian keyakinan–keyakinan dari individu, baik sebagai secara positif 
maupun negatif. TPB (Theory of Planned Behavior) didasarkan pada asumsi bahwa 
manusia adalah makhluk yang rasional dan menggunakan informasi-informasi yang 
mungkin baginya secara sistematis. Individu cenderung memikirkan implikasi dari 
tindakan mereka sebelum mereka memutuskan untuk melakukan atau tidak melakukan 
perilaku-perilaku tertentu. 
Jika TPB dikaitkan dengan kecurangan, poin sikap (attitude toward behavior) 
adalah keyakinan dimana individu mengevaluasi ada atau tidaknya manfaat atau 
kerugian yang terjadi ketika individu tersebut melakukan kecurangan atau tidak 
melakukannya. Keyakinan ini dapat memperkuat sikap terhadap perilaku kecurangan 
apabila berdasarkan evaluasi yang dilakukan, diperoleh data bahwa dengan melakukan 
kecurangan dapat memberikan keuntungan baginya.  
Dalam poin subjective norm, seseorang melakukan kecurangan didasarkan pada 
tekanan sosial yang dirasakan orang tersebut dan bagaimana persepsi seseorang 
terhadap harapan dari orang-orang yang berpengaruh dalam kehidupannya (significant 
others) mengenai dilakukan atau tidak dilakukannya perilaku curang. Sebagaimana 
sikap terhadap perilaku, norma subjektif juga dipengaruhi oleh keyakinan. Bedanya 
adalah apabila sikap terhadap perilaku merupakan fungsi dari keyakinan individu 
terhadap perilaku (kecurangan) yang akan dilakukan (behavioral belief) maka norma 
subjektif adalah fungsi dari keyakinan individu yang diperoleh atas pandangan orang-
orang lain terhadap objek sikap yang berhubungan dengan individu (normative belief).  
Sedangkan dalam poin perceived behavior control, kontrol perilaku ini 
memperkuat motivasi sehingga secara langsung menentukan kontrol perilaku tinggi 
tahu mengenai tindakan yang perlu diambilnya pada saat mengalami kesulitan. Ia tahu 
mengenai beberapa hal yang perlu dipersiapkan, kepada siapa ia meminta bantuan 
apabila mengalami kesulitan sehingga individu ini akan terus berusaha lebih keras. 
Kontrol perilaku bersama dengan intensi erat hubungannya dengan dilakukan atau tidak 
dilakukannya suatu kecurangan. Individu melakukan kecurangan bukan didasarkan 
pada faktor keadaan namun karena adanya kehendak (intention) untuk mendapatkan 
sesuatu.  
 
FRAUD DIAMOND THEORY 
Teori kecurangan (fraud) yang dipakai dalam penelitian ini adalah Fraud 
Diamond Theory yang dikemukakan oleh Wolfe dan Hermanson (2004) dimana 
merupakan bentuk penyempurnaan dari teori fraud triangle oleh Cressey (1953). 
Elemen-elemen yang termasuk dalam fraud diamond theory adalah: 
194   Keadilan Organisasi Sebagai Pemoderasi Faktor-Faktor_____________________ 
 
1. Incentive/Pressure: Adanya tekanan untuk melakukan kecurangan 
2. Opportunity: Seseorang dapat mengeksploitasi sebuah kecurangan karena adanya 
kelemahan sistem 
3. Rationalization: Keyakinan pada diri seseorang bahwa melakukan kecurangan 
mempunyai resiko 
4. Capability: Adanya kemampuan yang dibutuhkan untuk menjadi orang yang tepat 












FRAUD DIAMOND THEORY 
 
Incentive/Pressure atau tekanan merupakan kebutuhan atau insentif untuk 
melakukan kecurangan. Tekanan disini dapat mencakup hampir semua hal termasuk 
tuntutan ekonomi, gaya hidup, dan lain sebagainya dalam hal materi (berhubungan 
dengan uang) maupun non materi.   
Kesempatan atau opportunity adalah situasi yang memungkinkan suatu 
kecurangan bisa terjadi. Pengendalian internal yang lemah atau kurang efektif, 
kurangnya pemantauan atau pengawasan, dan penyalahgunaan wewenang biasanya 
menjadi penyebab adanya kesempatan untuk melakukan kecurangan. Elemen 
opportunity ini merupakan elemen yang paling mungkin untuk diminimalisasi yaitu 
dengan melalui penerapan proses atau prosedur agar kecurangan dapat dideteksi sejak 
dini. 
Sedangkan Rasionalisasi (rationalization) adalah serangkaian nila-nilai etis, 
karakter atau sikap yang memperbolehkan pelaku melakukan kecurangan. Orang-orang 
yang berada dalam lingkungan yang cukup pressure membuat seseorang 
merasionalisasi tindakan fraud. Redjo dan Sudibyo (2017) menyoroti sikap 
rasionalisasi yang paling banyak digunakan adalah hanya meminjam (borrowing) asset 
yang dicuri dengan alasan untuk membahagiakan orang-orang yang dicintainya.  
Kesempatan atau opportunity membuka pintu masuk bagi tindakan kecurangan, 
sedangkan rationalization dan pressure mendorong seseorang untuk melakukan 
kecurangan. Namun, orang yang melakukan kecurangan juga harus mempunyai 
capability atau kapabilitas untuk menyadari bahwa pintu yang terbuka adalah peluang 
yang bagus untuk dimanfaatkan bahkan berkali-kali (Irphani, 2017). Tindakan 
kecurangan terutama yang bernominal besar tidak mungkin dapat terjadi apabila dalam 
suatu organisasi atau instansi tersebut tidak ada orang yang mempunyai capability atau 
kapabilitas khusus. 
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MORALITAS MANAJEMEN 
Manajemen yang memiliki level penalaran moral rendah cenderung akan 
melakukan hal-hal yang menguntungkan dirinya sendiri dan menghindari hal-hal yang 
dapat menimbulkan sanksi hukum. Selaras dengan teori perkembangan moral bahwa 
semakin   tinggi   tahapan   moralitas   pada manajemen   (tahapan   pasca-
konvensional) maka akan memperhatikan kepentingan organisasi dan mendasarkan 
tindakannya pada prinsip-prinsip moral. Penelitian Rahmat (2018) menunjukkan 
perbedaan kecenderungan kecurangan antara orang yang memiliki level moralitas 
tinggi dibandingkan dengan orang yang memiliki level moralitas rendah. Sejalan 
dengan penelitian Udayani dan Sari (2017) dan Putra dan Latrini (2018) menunjukkan 
bahwa moralitas berpengaruh signifikan negatif terhadap kecenderungan kecurangan. 
Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut: 
H1: Moralitas Manajemen berpengaruh negatif terhadap Intensi Kecurangan 
      
EFEKTIVITAS PENGENDALIAN INTERNAL 
Pengendalian merupakan kebijakan dan prosedur yang disusun untuk 
memberikan keyakinan memadai tentang pencapaian keandalan laporan keuangan, 
efektivitas, dan efisiensi operasi, serta kepatuhan kepada hukum (Siregar dan Hamdani, 
2018). Berdasarkan Comitee of Sponsoring Organization (COSO, 2013), terdapat lima 
komponen kerangka Pengendalian Internal yang saling terkait, yaitu: Lingkungan 
Pengendalian, Penilaian Risiko, Aktivitas Pengendalian, Informasi dan Komunikasi, 
dan Pengawasan. Sesuai dengan fraud diamond theory (Wolfe dan Hermanson, 2004), 
adanya opportunity atau kesempatan yang besar membuat intensi kecurangan lebih 
sering terjadi. Penelitian Siregar dan Hamdani (2018) menunjukkan bahwa keefektifan 
pengendalian internal berpengaruh negatif terhadap kecurangan yang artinya semakin 
efektif pengendalian internal yang diterapkan maka semakin menurun tingkat resiko 
terjadinya kecurangan. Sejalan dengan penelitian Megawati (2018) yang menunjukkan 
pengaruh negatif signifikan terhadap kecurangan. Hal ini berarti semakin baik 
pengendalian internal yang diterapkan makan semakin menurunkan resiko terjadinya 
kecurangan (fraud). Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat dikemukakan hipotesis 
sebagai berikut: 
H2: Efektivitas Pengendalian Internal berpengaruh negatif terhadap Intensi Kecurangan 
 
KOMPENSASI 
 Kompensasi merupakan imbalan, penghargaan yang diberikan organisasi 
terhadap karyawan yang telah menjalankan tugas dan fungsinya untuk mencapai tujuan 
organisasi yang dapat berupa finansial maupun non finansial (Egita dan Mahfiroh, 
2018). Pemberian kompensasi yang sesuai dengan kinerja karyawan akan membuat 
karyawan tersebut merasa puas dan dihargai dengan jerih payah yang sudah mereka 
berikan. Kepuasan tersebut yang nantinya membuat karyawan enggan untuk melakukan 
tindak kecurangan. Penyataan tersebut didukung dengan hasil penelitian Pramita et al., 
(2017) yang menunjukkan bahwa kesesuaian kompensasi berpengaruh negatif terhadap 
terjadinya kecurangan. Artinya semakin sesuai kompensasi yang diberikan, maka 
intensi kecurangan akan semakin rendah. Namun, dalam penelitian Hamdani (2017) 
dan Antarwiyati dan Purnomo (2017), kompensasi tidak berpengaruh terhadap tindak 
kecurangan. Oleh karena itu, penelitian ini akan menguji kembali mengenai pengaruh 
hubungan antara kompensasi dengan intensi kecurangan, sehingga dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut: 
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H3: Kompensasi berpengaruh negatif terhadap Intensi Kecurangan 
BUDAYA ETIS ORGANISASI 
Merupakan pola atau persepsi dasar tidak tertulis yang tidak tertulis yang 
diterima dan dianut bersama-sama oleh anggota organisasi agar dapat dipatuhi oleh 
semua orang yang terlibat dan mengandung prinsip moral atau nilai-nilai pada 
organisasi tersebut (Megawati, 2018). Penerapan nilai-nilai budaya organisasi yang etis 
akan mempengaruhi penurunan intensi kecurangan. Didalam suatu budaya organisasi 
yang etis terdapat adanya suatu komitmen dan lingkungan yang etis pula. Jadi dalam 
lingkungan yang lebih etis, seorang karyawan akan lebih cenderung menjalankan 
peraturan-peraturan dan menghindari perbuatan kecurangan dalam instansi (Pramita et 
al., 2017). Teori ini sesuai dengan hasil penelitian Siregar dan Hamdani (2018), Putra 
dan Latrini (2018) dan Pramita et al., (2017). Namun, teori ini tidak sesuai dengan hasil 
penelitian Didi dan Kusuma (2018) yang menyatakan bahwa belum adanya standar dan 
ukuran jelas yang mengatur sistem tata nilai bersama yang menjadi acuan dari instansi 
dalam penjabaran visi dan pencapaian misi instansi. Hal ini berakibat pada rendahnya 
standar etika yang dimiki individu maupun kelompok.  Oleh karena itu, penelitian ini 
akan menguji kembali mengenai pengaruh hubungan antara budaya etis organisasi 
dengan intensi kecurangan, hipotesis dijelaskan sebagai berikut: 
H4: Budaya Etis Organisasi berpengaruh negatif terhadap Intensi Kecurangan 
KEADILAN ORGANISASI 
Keadilan organisasi adalah istilah untuk mendeskripsikan kesamarataan atau 
keadilan di tempat kerja yang berfokus bagaimana para pekerja menyimpulkan apakah 
mereka diperlakukan secara adil dalam pekerjaannya (Sitarahmi dan Praptitorini, 
2016). Bila keadilan pada karyawan terpenuhi dengan baik maka produktivitas dan 
hasil kerja karyawan akan meningkat dan meminimalisasi intensi karyawan untuk 
melakukan tindakan yang merugikan perusahaan sehingga mendorong tercapainya 
tujuan yang telah ditetapkan. Jika keadilan dalam organisasi diterapkan dengan baik 
akan mengurangi intensi kecurangan. Penelitian Antarwiyati dan Purnomo (2017) 
menunjukkan bahwa keadilan organisasi berpengaruh negatif terhadap motivasi 
melakukan kecurangan (fraud). Semakin tinggi keadilan dalam organisasi maka 
semakin rendah tindakan kecurangan pada perusahaan.  
 
KEADILAN ORGANISASI DALAM MEMODERASI MORALITAS MANAJEMEN TERHADAP 
INTENSI KECURANGAN.  
Keadilan organisasi terdiri dari tiga tingkatan yaitu keadilan distributif, 
prosedural, dan interaksional. Keadilan distributif berkaitan dengan keadilan atau 
kewajaran sumber daya. Keadilan interaksional mengacu pada persepsi kewajaran atas 
pemeliharaan hubungan antar pribadi antara karyawan yang menerima keputusan 
dengan pembuat keputusan.  Sedangkan keadilan prosedural adalah keadilan yang 
diterima atas proses yang digunakan untuk menentukan distribusi rewards (Robbins 
dan Judge, 2015). Keadilan organisasi tingkatan prosedural adalah suatu fungsi dari 
sejauh mana sejumlah aturan-aturan prosedural dipatuhi atau dilanggar. Aturan-aturan 
tersebut memiliki implikasi yang sangat penting karena dipandang sebagai manifestasi 
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nilai-nilai proses dasar dalam organisasi atau moral. Keadilan organisasi (procedural) 
merupakan suatu fungsi dari sejauh mana sejumlah aturan-aturan prosedural dipatuhi 
atau dilanggar. Aturan-aturan tersebut memiliki implikasi yang sangat penting karena 
dipandang sebagai manifestasi nilai-nilai proses dasar dalam organisasi atau moral. 
Moralitas yang tinggi akan semakin meningkatkan motivasi untuk mengurus organisasi 
secara bertanggungjawab. Keadilan yang diberikan manajemen dalam organisasi 
membuat individu memegang teguh prinsip etis demi keberhasilan organisasi secara 
sehat sehingga akan berusaha untuk menghindari perilaku curang yang merugikan. Hal 
ini sejalan dengan penelitian Sitarahmi dan Praptitorini (2016) dan Antarwiyati dan 
Purnomo (2017) yang yang mengatakan bahwa apabila di suatu perusahaan tercipta 
keadilan organisasi dengan baik, misalnya pada semua keputusan perusahaan 
diimplementasikan secara konsisten kepada semua karyawan yang terlibat didalamnya, 
maka semua karyawan tersebut akan merasa diperlakukan secara adil sesuai dengan 
porsi masing-masing oleh organisasi. Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat 
dikemukakan hipotesis sebagai berikut: 
H5: Keadilan Organisasi memperkuat pengaruh negatif Moralitas Manajemen terhadap 
Intensi Kecurangan 
 
KEADILAN ORGANISASI DALAM MEMODERASI EFEKTIVITAS PENGENDALIAN 
INTERNAL TERHADAP INTENSI KECURANGAN. 
Keadilan organisasi (procedural) berkaitan dengan prosedur-prosedur yang 
digunakan organisasi untuk mendistribusikan hasil-hasil dan sumber daya organisasi 
kepada para anggotanya yaitu meliputi control proses atau instrumental dan perhatian-
perhatian relasional atau komponen-komponen structural. Control proses termasuk 
dalam bagian dari pengendalian internal. Control proses yang tidak efektif dapat 
membuat intensi kecurangan semakin tinggi terjadi. Pengendalian internal yang tidak 
efektif menjadi faktor yang mendukung terjadinya kecurangan meskipun terdapat 
tekanan yang tinggi. Individu dalam lingkungan sistem pengendalian internal yang 
lemah akan cenderung mempunyai intensi kecurangan yang lebih tinggi dan 
sebaliknya. Sitarahmi dan Praptitorini (2016) dalam penelitiannya mengemukakan 
bahwa persepsi karyawan yang baik tentang keadilan organisasi yang mereka terima di 
lingkungan kerja, dan pengendalian internal yang efektif akan meminimalkan 
perbuatan curang oleh karyawan itu sendiri. Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat 
dikemukakan hipotesis sebagai berikut: 
H6: Keadilan Organisasi memperkuat pengaruh negatif Efektivitas Pengendalian 
Internal terhadap Intensi Kecurangan 
 
KEADILAN ORGANISASI DALAM MEMODERASI KOMPENSASI TERHADAP INTENSI 
KECURANGAN.  
Keadilan organisasi juga meliputi persepsi anggota organisasi tentang kondisi 
keadilan yang mereka alami atau rasakan dalam organisasi tersebut, secara khusus 
tentang rasa keadilan yang terkait dengan alokasi penghargaan organisasi seperti gaji 
dan promosi (keadilan distributif). Pemberian kompensasi yang sesuai dengan kinerja 
karyawan akan membuat karyawan tersebut merasa puas dan dihargai dengan jerih 
payah yang sudah mereka berikan. Keadilan dalam pemberian kompensasi dalam 
organisasi membuat karyawan merasa puas dan membuat karyawan enggan untuk 
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melakukan tindak kecurangan. Penelitian Antarwiyati dan Purnomo (2017) 
menunjukkan bahwa rasa keadilan organisasi sangat penting karena jika didalam suatu 
organisasi terdapat pihak yang merasa diperlakukan tidak adil, maka hal ini akan dapat 
memunculkan rasa ketidakpuasan pada organisasi tersebut sehingga akan menciptakan 
motivasi di dalam diri karyawan untuk melakukan tindakan kecurangan. Berdasarkan 
penjelasan diatas maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut: 
H7: Keadilan Organisasi memperkuat pengaruh negatif Kompensasi terhadap Intensi 
Kecurangan 
KEADILAN ORGANISASI DALAM MEMODERASI BUDAYA ETIS ORGANISASI TERHADAP 
INTENSI KECURANGAN. 
Nilai-nilai tersebut terdapat dalam budaya organisasi. Budaya organisasi yang 
etis mewujudkan integrasi internal serta adaptasi eksternal dalam mendorong 
terwujudnya motivasi dan perilaku serta kinerja organisasi. Semakin tinggi persepsi 
pegawai terhadap budaya organisasi dapat menekan terjadinya kecurangan. Ketika 
keadilan organisasi yang berisi nilai-nilai pada budaya organisasi dirasa buruk, maka 
akan mengakibatkan ketidakpuasan, kebencian, dan kemarahan melawan organisasi 
yang mana hal semacam inilah yang mendorong seseorang untuk berbuat menyimpang 
dan melakukan tindak kecurangan (Yendrawati dan Paramitha 2014). Namun apabila 
keadilan dalam suatu perusahaan dirasa baik, maka karyawan akan merasa puas dan 
tidak terdapat niatan untuk melakukan tindak kecurangan. Keadilan organisasi diduga 
mampu memperkuat pengaruh kompensasi terhadap intensi kecurangan. Berdasarkan 
penjelasan diatas maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut: 
H8: Keadilan Organisasi memperkuat pengaruh negatif Budaya Etis Organisasi 
terhadap Intensi Kecurangan 
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METODE PENELITIAN 
POPULASI DAN SAMPEL PENELITIAN 
Populasi yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 
yang bekerja pada bagian keuangan di perusahaan yang berada di DKI Jakarta. Sumber 
data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yaitu data yang diperoleh 
secara langsung dari responden. Metode pengumpulan data yang dilakukan dalam 
penelitian ini adalah dengan menggunakan metode angket/kuesioner. Teknik 
pengambilan sampel pada penelitian ini adalah dengan menggunakan metode 
convenience sampling dikarenakan tidak terdapat kriteria responden yang cukup 
berarti. 
      
VARIABEL PENELITIAN DAN PENGUKURAN 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 5 (lima) variabel yaitu 
intensi kecurangan, moralitas manajemen, efektivitas pengendalian internal, 
kompensasi, dan Budaya organisasi serta keadilan organisasi sebagai variabel 
moderasi. Pengukuran data dari masing-masing jawaban responden menggunakan skala 
1-5. Skala tersebut terdiri dari Sangat Tidak Setuju (STS), Tidak Setuju (TS), Kurang 
Setuju (KS), Setuju (S), dan Sangat Setuju (SS).  
INTENSI KECURANGAN 
Intensi Kecurangan merupakan niat, keinginan, kehendak, motivasi, atau 
kecenderungan seseorang dalam menyalahgunakan kekuasaan dari suatu jabatan yang 
dimiliki untuk mendapatkan keuntungan pribadi (Sartika dan Hudaniah, 2018). Intensi 
seseorang melakukan kecurangan dijelaskan dalam salah satu teori yang disebut dengan 
fraud diamond theory. Faktor yang mempengaruhi intensi kecurangan adalah tekanan 
(pressure), kesempatan (opportunity), rasionalisasi (rationalization), dan kapabilitas 
(capability). Kuisioner terdiri dari sebelas pernyataan yang diambil dari penelitian 
Herman (2013). 
MORALITAS MANAJEMEN 
Merupakan tindakan manajemen untuk melakukan hal yang benar dan tidak 
berkaitan dengan keuntungan atau nilai (Baron, 2006). Kuisioner terdiri dari enam 
pernyataan dengan contoh kasus yang merupakan replikasi dari Fahmi et al., (2017). 
EFEKTIVITAS PENGENDALIAN INTERNAL 
Merupakan suatu rancangan proses yang dipengaruhi oleh manajemen, dewan 
entitas direksi, serta personel lain yang bertujuan untuk memberikan keyakinan 
memadai serta pencapaian sasaran seperti kepatuhan terhadap hukum dan peraturan, 
efektifitas dan efisiensi operasi, dan tingkat keandalan pelaporan keuangan (Sitarahmi 
dan Praptitorini 2016). Kuisioner terdiri dari lima pernyataan yang merupakan replikasi 
dari Megawati (2018). 
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KOMPENSASI 
Kompensasi merupakan imbalan, penghargaan yang diberikan organisasi 
terhadap karyawan yang telah menjalankan tugas dan fungsinya untuk mencapai tujuan 
organisasi yang dapat berupa finansial maupun non finansial (Egita dan Mahfiroh, 
2018). Kuisioner berisi enam pernyataan yang merupakan replikasi dari penelitian 
Antarwiyati dan Purnomo (2017) 
BUDAYA ETIS ORGANISASI 
Merupakan pola atau persepsi dasar tidak tertulis yang tidak tertulis yang 
diterima dan dianut bersama-sama oleh anggota organisasi agar dapat dipatuhi oleh 
semua orang yang terlibat dan mengandung prinsip moral atau nilai-nilai pada 
organisasi tersebut (Megawati, 2018). Kuisioner berisikan lima pernyataan yang 
merupakan replikasi dari penelitian dalam Siregar dan Hamdani (2017). 
KEADILAN ORGANISASI 
Keadilan organisasi adalah istilah untuk mendeskripsikan kesamarataan atau 
keadilan di tempat kerja yang berfokus bagaimana para pekerja menyimpulkan apakah 
mereka diperlakukan secara adil dalam pekerjaannya (Sitarahmi dan Praptitorini, 
2016). Kuisioner berisi sebelas pernyataan yang merupakan replikasi dari penelitian 
Herman (2013). 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisis Statistik Deskriptif 
Untuk responden pria sebanyak 63 responden atau 42.0%, sedangkan responden 
wanita sebanyak 87 responden atau 58% dari total 150 responden. Dari hasil pengujian 
data responden dengan kategori usia responden, dapat dilihat bahwa sebanyak 43 
responden atau sebesar 28.7% berusia < 26 tahun, sebanyak 95 responden atau sebesar 
63.3% berusia 26 – 35 tahun, sebanyak 10 responden atau sebesar 6.7% berusia > 36 – 
50 tahun, dan sebanyak 2 responden atau sebesar 1.3% berusia > 50 tahun dari total 
responden sebanyak 150. 
Sebanyak 11 responden atau 7.3% yang memiliki pendidikan terakhir Diploma 
(D3), responden dengan pendidikan terakhir Strata 1 (S1) sebanyak 107 responden atau 
71.3%, responden dengan pendidikan terakhir Strata 2 (S2) sebanyak 31 responden atau 
20.7%, dan responden dengan pendidikan terakhir Strata 3 (S3) sebanyak 1 responden 
atau 0.7% dari total responden sebanyak 150. 
Dari hasil pengujian data responden dengan kategori lama bekerja, dapat dilihat 
bahwa sebanyak 33 responden atau sebesar 22% yang bekerja selama < 2 tahun, 
sebanyak 77 responden atau sebesar 51.3% yang bekerja selama 2 – 5 tahun, sebanyak 
27 responden atau sebesar 18% yang memiliki pengalaman auditor selama > 6 – 10 
tahun, dan sebanyak 13 responden atau sebesar 8.7% yang telah bekerja selama > 10 
tahun dari total responden sebanyak 150. 
Dari hasil pengujian data responden dengan kategori jabatan, dapat dilihat 
bahwa sebanyak 18 responden atau sebesar 12% yang memiliki jabatan sebagai 
manajer, sebanyak 29 responden atau sebesar 19.3% yang memiliki jabatan sebagai 
supervisor, dan sebanyak 103 responden atau sebesar 68.7% yang memiliki jabatan 
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sebagai staf dari total responden sebanyak 150. Singkatnya, profil responden dapat 




Deskripsi Frequency Parcent 
Jenis Kelamin Pria 63 42.0 
Wanita 87 58.0 
Total 150 100.0 
Usia <26 Tahun 43 28.7 
26-35 Tahun 95 63.3 
36-50 Tahun 10 6.7 
>50 Tahun 2 1.3 
Total 150 100.0 
Tingkat 
Penddidikan 
Diploma (D3) 11 7.3 
Strata 1 (S1) 107 71.3 
Strata II(S2) 31 20.7 
Strata III(S3) 1 .7 
Total 150 100.0 
Lama 
Pengalaman Kerja 
>2 Tahun 33 22.0 
2-5 Tahun 77 51.3 
6-10 Tahun 27 18.0 
>10 Tahun 13 8.7 
Total 150 100.0 







Total 150 100.0 
Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2019 
 
Analisis Data  
Dalam penelitian ini, mean merupakan nilai rata-rata dari keseluruhan jawaban 
responden melalui variabel penelitian, sedangkan standard deviation merupakan variasi 
dari jawaban responden, yaitu angka 1 yang berarti sangat tidak setuju hingga sampai 
dengan angka 5 yang berarti sangat setuju. Semua variabel memiliki nilai minimum 
sebesar 1.00, yang artinya respon terendah untuk variabel ini adalah sangat tidak setuju 
(STS) dan nilai maksimum sebesar 5.00, yang artinya respon tertinggi adalah sangat 
setuju (SS).  
 
Tabel 2 
Statistik Deskriptif Indikator Variabel 
Variabel N Mean Min Max Modus 
Intensi Kecurangan 150 3.290 1.00 5.00 3 
Moralitas Manajemen 150 2.887 1.00 5.00 3 
Efektivitas 
Pengendalian Internal 150 
2.213 1.00 5.00 2 
Kompensasi 150 4.157 1.00 5.00 4 
Budaya Etis Organisasi 150 4.027 1.00 5.00 4 
Keadilan Organisasi 150 4.166 1.00 5.00 4 
 Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2019 
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Berdasarkan tabel 2.0 iketahui bahwa rata-rata (mean) tanggapan responden 
mengenai Intensi Kecurangan sebesar 3.290 atau sama dengan 3 yang menjelaskan 
bahwa responden memiliki tanggapan kurang setuju dengan pernyataan negatif yang 
digunakan dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa Intensi Kecurangan pada 
perusahaan tempat responden bekerja cukup rendah. 
Tanggapan responden mengenai Moralitas Manajemen sebesar 2.887 atau sama 
dengan 3, yang artinya bahwa responden memiliki tanggapan kurang setuju dengan 
pernyataan negatif yang digunakan dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa 
moralitas manajemen pada perusahaan tempat responden bekerja sudah cukup baik.  
Tanggapan responden mengenai efektivitas pengendalian internal sebesar 2.213 
atau sama dengan 2, yang artinya bahwa responden memiliki tanggapan tidak setuju 
dengan pernyataan negatif yang digunakan dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan 
bahwa pengendalian internal pada perusahaan tempat responden bekerja sudah cukup 
baik. 
Tanggapan responden mengenai kompensasi sebesar 4.157 atau sama dengan 4, 
yang artinya bahwa responden memiliki tanggapan setuju dengan pernyataan positif 
yang digunakan dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi pada 
perusahaan tempat responden bekerja sudah cukup sesuai. 
Tanggapan responden mengenai Budaya Etis Organisasi sebesar 4.027 atau 
sama dengan 4, yang artinya bahwa responden memiliki tanggapan setuju dengan 
pernyataan positif yang digunakan dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa 
Budaya Organisasi pada perusahaan tempat responden bekerja sudah cukup etis. 
Tanggapan responden mengenai Keadilan Organisasi sebesar 4.027 atau sama 
dengan 4, yang artinya bahwa responden memiliki tanggapan setuju dengan pernyataan 
positif yang digunakan dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa organisasi pada 
perusahaan tempat responden bekerja sudah cukup adil. 
 
Uji Instrumen Penelitian 
Penelitian ini menggunakan analisis SEM (structural equation modeling) dengan 
menggunakan pendekatan WarpPLS 6.0 tools. 
 
Uji Validitas  
Uji validitas meliputi dua yaitu validitas convergent dan validitas discriminant. 
Hasil uji validitas convergent dijelaskan dalam tabel 3.0 dibawah ini. 
 
Tabel 3 
Hasil Uji Validitas Convergent 
Combined loadings and cross-loadings 
 MOM EPI KOM BEO IK KEO 
MOM1_2 0.887 0.008 0.176 -0.003 0.142 -0.016 
MOM2_2 0.904 -0.062 -0.374 0.461 -0.227 -0.227 
MOM3_2 0.877 0.056 0.208 -0.472 0.09 0.251 
EPI1_2 0.101 0.838 0.396 -0.252 0.097 0.068 
EPI2_2 0.084 0.871 -0.437 0.261 -0.243 0.004 
EPI3_2 -0.129 0.823 0.271 -0.233 0.026 0.018 
EPI4_2 -0.049 0.751 -0.417 0.149 0.021 0.123 
EPI5_2 -0.02 0.788 0.176 0.082 0.118 -0.213 
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 MOM EPI KOM BEO IK KEO 
KOM1_2 -0.068 -0.041 0.76 -0.303 0.049 0.085 
KOM2_2 -0.172 -0.074 0.795 0.185 -0.265 -0.235 
KOM3_2 0.2 -0.185 0.829 -0.082 -0.025 0.143 
KOM4_2 -0.096 -0.005 0.845 0.157 -0.117 0.129 
KOM5_2 -0.037 0.309 0.848 0.161 0.115 -0.094 
KOM6_2 0.159 -0.017 0.842 -0.14 0.232 -0.03 
BEO1_2 0.005 -0.101 0.627 0.807 0.421 0.224 
BEO2_2 -0.021 0.006 -0.331 0.86 -0.205 -0.029 
BEO3_2 -0.057 0.063 -0.301 0.891 -0.169 -0.129 
BEO4_2 0.084 -0.226 0.449 0.797 0.169 -0.124 
BEO5_2 -0.004 0.285 -0.441 0.706 -0.209 0.082 
IK4_2 -0.027 0.127 -0.488 0.091 0.755 0.002 
IK5_2 0.027 0.041 -0.263 0.108 0.638 -0.207 
IK7_2 -0.012 0.087 0.387 -0.127 0.743 0.159 
IK8_2 0.014 -0.232 0.31 -0.054 0.805 0.015 
KO1_2 0.009 -0.106 0.739 -0.183 0.267 0.815 
KO2_2 -0.11 0.135 0.231 -0.258 -0.005 0.821 
KO3_2 0.062 0.114 -0.172 -0.005 0.016 0.901 
KO4_2 0.073 0.013 0.577 -0.171 0.332 0.831 
KO5_2 -0.195 0.181 -0.522 0.002 -0.198 0.794 
KO6_2 -0.14 -0.021 -0.455 0.047 -0.049 0.759 
KO7_2 -0.016 -0.001 -0.229 -0.111 0.065 0.856 
KO8_2 -0.026 0.009 -0.541 0.03 -0.356 0.871 
KO9_2 0.285 -0.373 0.655 0.347 0.102 0.791 
KO10_2 0.012 -0.019 -0.089 0.227 -0.158 0.865 
KO11_2 0.033 0.043 -0.151 0.079 0.002 0.868 
 
Dari enam pernyataan variable X1 yaitu moralitas manajemen (MOM), tiga 
pernyataan tidak digunakan atau dibuang dalam penelitian ini karena tidak valid. Dari 
table 4.12 terlihat bahwa nilai muatan faktor (factor loading) untuk semua indikator X1 
adalah 0.887, 0.904, dan 0.877 dimana lebih besar dari 0,50 dan memiliki nilai 
signifikan (P value) p < 0.001, maka variabel X1 memenuhi validitas konvergen. 
Semua pernyataan pada variable X2 yaitu Efektivitas Pengendalian Internal (EPI) 
dikategorikan valid dan dapat digunakan dalam penelitian. Nilai muatan faktor (factor 
loading) untuk semua indikator X2 adalah 0.838, 0.871, 0.823, 0.751,dan 0.788 dimana 
lebih besar dari 0,50 dan memiliki nilai signifikan (P value) p < 0.001, maka variabel 
X2 memenuhi validitas konvergen. Semua pernyataan pada variable X3 yaitu 
Kompensasi (KOM) dikategorikan valid dan dapat digunakan dalam penelitian. Nilai 
muatan faktor (factor loading) untuk semua indikator X3 adalah 0.76, 0.795, 0.829, 
0.845, 0.848, dan 0.842 dimana lebih besar dari 0.50 dan memiliki nilai signifikan (P 
value) p < 0.001, maka variabel X3 memenuhi validitas konvergen. Semua pernyataan 
pada variable X4 yaitu Budaya Etis Organisasi (BEO) dikategorikan valid dan dapat 
digunakan dalam penelitian. Nilai muatan faktor (factor loading) untuk semua indikator 
X4 adalah adalah 0.807, 0.86, 0.891, 0.797, dan 0.706 dimana lebih besar dari 0.50 dan 
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memiliki nilai signifikan (P value) p < 0.001, maka variabel X3 memenuhi validitas 
konvergen. 
 Dari sebelas pernyataan variable Y yaitu Intensi Kecurangan (IK), tujuh 
pernyataan tidak digunakan atau dibuang dalam penelitian ini karena tidak valid. Nilai 
muatan faktor (factor loading) untuk semua indikator Y adalah 0.755, 0.638, 0.743, dan 
0.805 dimana lebih besar dari 0.50 dan memiliki nilai signifikan (P value) p < 0.001, 
maka variabel Y memenuhi validitas konvergen. Semua pernyataan pada variable Z 
yaitu Keadilan Organisasi (KO) dikategorikan valid dan dapat digunakan dalam 
penelitian Untuk semua indikator Z adalah 0.815, 0.821, 0.901, 0.831, 0.794, 0.759, 
0.856, 0.871, 0.791, 0.865, dan 0.868 dimana lebih besar dari 0.50 memiliki nilai 
signifikan (P value) p < 0.001, maka variabel Z memenuhi validitas konvergen. 
Hasil uji validitas discriminant dijelaskan dalam tabel 4.0 dibawah ini. 
Tabel 4 
Hasil Uji Validitas Discriminant 
Correlations among l.vs. with sq. rts. of AVEs 
 
MOM EPI KOM BEO IK KEO 
MOM 0.889 0.432 0.119 0.004 -0.223 0.067 
EPI 0.432 0.815 0.513 0.459 -0.535 0.451 
KOM 0.119 0.513 0.82 0.727 -0.578 0.777 
BEO 0.004 0.459 0.727 0.815 -0.368 0.81 
IK -0.223 -0.535 -0.578 -0.368 0.738 -0.435 
KEO 0.067 0.451 0.777 0.81 -0.435 0.835 
                     Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2019 
Dari tabel 4.0 terlihat nilai akar AVE lebih besar dari koefisien dengan variabel 
lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa uji coba kuesioner dalam penelitian ini bisa 
dikatakan memiliki discriminat validity yang baik. 
 
Uji Reabilitas 
Penelitian ini menggunakan uji One Shot dalam pengujian reliabilitas, yaitu 
pengukuran dilakukan satu kali saja lalu hasilnya dibandingkan dengan 
pertanyaan/pernyataan yang lain, atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. 
Cronbach’s alpha coefficients mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk 
sedangkan composite reliability coefficients mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas 
suatu konstruk. Pada perhitungan uji reliabilitas memperlihatkan bahwa nilai 
Cronbach’s Alpha coefficients (α) pada masing-masing   variabel   adalah   lebih   besar   
dari   0.70   artinya item-item instrumen untuk masing-masing variabel adalah reliabel 
(Ghozali, 2013). Ringkasan hasil pengujian reliabilitas ditampilkan dalam tabel 5.0 
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Tabel 5 
Hasil Uji Reliabilitas 
Composite reliability dan Cronbach’s alpha 






1. X1: Moralitas Manajemen 0.919 0.868 
2. X2: Efektivitas Pengendalian Internal 0.908 0.873 
3. X3: Kompensasi 0.925 0.902 
4. X4: Budaya Etis Organisasi 0.907 0.871 
5. Y: Intensi Kecurangan 0.826 0.718 
6. Z: Keadilan Organisasi 0.962 0.956 
  Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2019 
Dari tabel terlihat bahwa nilai composite reliability coefficients untuk semua 
variabel ≥ 0.70, sehingga kuesioner untuk seluruh variabel memenuhi reliabilitas 
komposit yang baik. Tes reliabilitas juga diperkuat dengan nilai cronbach's alpha 
coefficients, dimana nilai yang dihasilkan untuk setiap variabelnya adalah > 0.6. 
Uji Struktural Model (Inner Model) 
R-square (R2) 
Koefisien Determinasi (R-Square) 
Suatu variabel memiliki daya penjelas yang baik jika nilai koefisien determinasi 
(R-Square) > 0.5 atau mendekati nilai 1. Hasil uji R-Square dalam penelitian ini 
ditampilkan pada tabel 6.0 berikut ini. 
 
Tabel 6.0 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R-Square) 
Variabel Laten Exogen R-Square 
Y 0.709 
                       Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2019 
Berdasarkan Tabel 4.15 koefisien determinasi dapat diinterpretasikan bahwa 
nilai R-Square variabel Intensi Kecurangan (Y) sebesar 0,709 artinya variasi perubahan 
kepercayaan dapat dijelaskan oleh variabel Moralitas Manajemen (X1) Efektivitas 
Pengendalian Internal, (X2) Kompensasi (X3), dan Budaya Etis Organisasi (X4) adalah 
sebesar 70,9 % sedangkan sisanya 29,1 % dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 
terdapat di dalam penelitian ini. 
 
Indeks Ketepatan dan Kualitas Model (Model Fit dan Quality Indices) 
Sebelum dilakukan interpretasi terhadap hasil pengujian hipotesis, maka model 
seharusnya memiliki Goodness of Fit yang baik. Goodness of Fit pada analisis 
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Tabel 7.0 
Hasil Uji Model Fit dan Quality Indices  
No Model fit and 
quality indices 

























Average block VIF 
(AVIF) 
Acceptable if <= 5 






Acceptable if <= 5 





Small >= 0.1 
Medium >= 0.25 






Acceptable if >= 






Acceptable if >= 













Acceptable if >= 
0,7 
0.625 ditolak 
                     Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2019 
Berdasarkan tabel 7.0 diatas dapat dilihat bahwa beberapa nilai Goodness of Fit 
sudah memenuhi kriteria. Sehingga dapat dijelaskan bahwa indeks dan ukuran kebaikan 
hubungan antara variabel laten yang digunakan (inner model) dalam penelitian ini 
sudah dapat diterima. 
Uji Hipotesis 
 Uji hipotesis digunakan untuk menjelaskan arah hubungan antara variabel 
independen dan variabel dependennya. Pengujian ini dilakukan dengan cara analisis 
jalur (path analysis) atas model yang telah dibuat. Kaidah yang digunakan sebagai 
dasar pengambilan keputusan, bilamana diperoleh p-value ≤ 0,05 (alpha 5%) maka 
pengaruh antara variabel dapat dikatakan signifikan. Hasil diagram jalur untuk melihat 
hubungan antar variabel laten pada penelitian ini dapat dilihat pada gambar 3.0 
















Hasil analisis jalur untuk menguji kekuatan pengaruh antar variabel dan menjelaskan 
ketegasan hubungan antar arah variabel diatas telah diuraikan pada tabel 8.0 berikut ini: 
Tabel 8.0 
Model Fit dan Quality Indices 
Hipotesis Ekspektasi Path 
Coefficients 
P-Value Keterangan 





- 0,042 0.151 H1 Ditolak 
H2. Terdapat pengaruh 
Efektivitas Pengendalian 
Internal terhadap Intensi 
Kecurangan 
 
- -0,346 <0,001 H2 Diterima 




- -0,540 <0,001 H3 Diterima 
H4. Terdapat pengaruh 




- -0,102 0.050 H4 Diterima 




- -0,011 0.043 H5 Ditolak 
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- -0,152 0.016 H6 Diterima 






- 0,249 <0,001 H7 Ditolak 
H8. Keadilan Organisasi 
memperlemah pengaruh 
negatif Budaya Etis 
Organisasi terhadap Intensi 
Kecurangan 
- 0.123 0.031 H8 Ditolak 
Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2019 
Berdasarkan hasil yang tercantum pada tabel 8.0, dapat dianalisis untuk 
pengujian hipotesis sebagai berikut: 
 
Hipotesis 1 
Dari tabel 8.0 terlihat bahwa pengaruh variabel Moralitas Manajemen terhadap Intensi 
Kecurangan adalah tidak signifikan dengan nilai p-value sebesar 0.151 dan nilai 
koefisien sebesar 0.042, berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis pertama dalam 
penelitian ini ditolak. Dapat disimpulkan bahwa Moralitas Manajemen tidak 
berpengaruh terhadap Intensi Kecurangan.  
 
Hipotesis 2 
Dari tabel 8.0 terlihat bahwa pengaruh variabel Efektivitas Pengendalian Internal 
terhadap Intensi Kecurangan adalah signifikan dengan nilai p-value sebesar <0,001 dan 
nilai koefisien sebesar -0,346, berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis kedua dalam 
penelitian ini dapat diterima.  Dapat disimpulkan bahwa Efektivitas Pengendalian 
Internal berpengaruh negatif terhadap Intensi Kecurangan.   
 
Hipotesis 3 
Dari tabel 8.0 terlihat bahwa pengaruh variabel Kompensasi terhadap Intensi 
Kecurangan adalah signifikan dengan nilai p-value sebesar <0,001 dan nilai koefisien 
sebesar -0,540, berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis ketiga dalam penelitian ini 
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Hipotesis 4 
Dari tabel 8.0 terlihat bahwa pengaruh variabel Budaya Etis Organisasi terhadap Intensi 
Kecurangan adalah signifikan dengan nilai p-value sebesar 0.050 dan nilai koefisien 
sebesar -0,102, berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis keempat dalam penelitian ini 
diterima. Dapat disimpulkan bahwa Budaya Etis Organisasi berpengaruh negatif 
terhadap Intensi Kecurangan. 
 
Hipotesis 5 
Dari tabel 8.0 terlihat bahwa pengaruh variabel Keadilan Organisasi memperkuat 
pengaruh Moralitas Manajemen terhadap Intensi Kecurangan adalah signifikan dengan 
nilai p-value sebesar 0.043 dan nilai koefisien sebesar -0,011, namun pada hipotesis 
pertama didapatkan hasil bahwa moralitas manajemen tidak berpengaruh terhadap 
intensi kecurangan. Berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis kelima dalam penelitian 
ini ditolak. Dapat disimpulkan bahwa Keadilan Organisasi tidak memperkuat pengaruh 
negatif Moralitas Manajemen terhadap Intensi Kecurangan.  
 
Hipotesis 6 
Dari tabel 8.0 terlihat bahwa pengaruh variabel Keadilan Organisasi memperkuat 
pengaruh Efektivitas Pengendalian Internal terhadap Intensi Kecurangan adalah 
signifikan dengan nilai p-value sebesar 0.016 dan nilai koefisien sebesar -0,152, 
berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis keenam dalam penelitian ini dapat diterima. 
Dapat disimpulkan bahwa Keadilan Organisasi memperkuat pengaruh negatif 
Efektivitas Pengendalian Internal terhadap Intensi Kecurangan. 
 
Hipotesis 7 
Dari tabel 8.0 terlihat bahwa pengaruh variabel Keadilan Organisasi memperkuat 
pengaruh Kompensasi terhadap Intensi Kecurangan adalah tidak signifikan dengan nilai 
p-value sebesar <0,001 dan nilai koefisien sebesar 0.249, berdasarkan hasil tersebut 
maka hipotesis ketujuh dalam penelitian ini ditolak. Dapat disimpulkan bahwa 




Dari tabel 8.0 terlihat bahwa pengaruh variabel Keadilan Organisasi memperkuat 
pengaruh Budaya Etis Organisasi terhadap Intensi Kecurangan adalah tidak signifikan 
dengan dengan nilai p-value sebesar 0.031 dan nilai koefisien sebesar 0.123, 
berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis kedelapan dalam penelitian ini ditolak. Dapat 
disimpulkan bahwa Keadilan Organisasi tidak memperkuat pengaruh negatif Budaya 
Etis Organisasi terhadap Intensi Kecurangan. 
SIMPULAN, KETERBATASAN, DAN SARAN 
SIMPULAN 
Moralitas manajemen tidak berpengaruh terhadap Intensi Kecurangan, 
dikarenakan semakin tinggi moral yang dimiliki manajemen belum tentu dapat 
mengurangi intensi kecurangan. Adanya kesempatan membuat individu dalam 
manajemen cenderung melakukan kecurangan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 
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dilakukan oleh Ade (2017) yang menyatakan bahwa moralitas tidak berpengaruh 
terhadap kecenderungan kecurangan.  
Efektivitas pengendalian internal berpengaruh negatif terhadap Intensi 
Kecurangan. Semakin efektif pengendalian internal dalam organisasi maka celah untuk 
melakukan kecurangan juga semakin kecil. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Udayani dan Sari (2017) yang menyatakan bahwa bahwa pengendalian 
internal berpengaruh negatif terhadap kecenderungan kecurangan akuntansi.  
Kompensasi berpengaruh negatif terhadap intensi kecurangan, dikarenakan 
semakin tinggi atau sesuai kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan 
maka membuat karyawan merasa puas dan berfikir dua kali untuk melakukan 
kecurangan di perusahaan tersebut. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Egita dan Mahfiroh (2018) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh 
negatif signifikan terhadap kecenderungan kecurangan.  
Budaya etis organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap intensi 
kecurangan disbanding variabel lainnya. Adanya standar dan ukuran jelas yang 
mengatur sistem tata nilai bersama pada budaya organisasi berakibat pada tingginya 
standar etika yang dimiki individu dan kelompok karena dalam budaya organisasi 
tempat mereka bekerja selalu ditanamkan nilai-nilai bahwa kecurangan merupakan 
tindakan yang tidak baik dan merugikan banyak pihak. Hasil penelitian ini sejalan 
dengan penelitian Putra dan Latrini (2018) yang menyatakan bahwa budaya organisasi 
bepengaruh negatif terhadap kecenderungan kecurangan.  
Keadilan organisasi tidak memperkuat pengaruh moralitas manajemen terhadap 
intensi kecurangan. Hal ini menunjukkan adanya keadilan pada organisasi tidak 
membantu peran moralitas dalam menahan anggota manajemen untuk melakukan 
kecurangan. Hasil penelitian konsisten dengan penelitian Didi dan Kusuma (2018). 
Adil tidaknya perusahaan dalam memperlakukan karyawan, tidak membuat moral 
karyawan pada manajemen menjadi etis karena karena pada dasarnya karakter manusia 
adalah serakah dan cenderung mengutamakan kepentingan pribadinya. 
Keadilan organisasi terbukti memperkuat pengaruh efektivitas pengendalian 
internal terhadap intensi kecurangan. Keadilan organisasi membantu kegiatan control 
proses menjadi semakin efektif untuk meminimalisasi intensi kecurangan (Yendrawati 
dan Paramitha, 2014). Jika dalam fase control proses perusahaan tidak menerapkan 
keadilan terhadap anggota organisasinya, maka akan mengakibatkan ketidakpuasan, 
kebencian, dan kemarahan melawan organisasi yang mana hal semacam inilah yang 
mendorong seseorang untuk berbuat menyimpang dan melakukan tindak kecurangan. 
Keadilan organisasi terbukti tidak memperkuat pengaruh kompensasi terhadap 
intensi kecurangan. Penerapan keadilan organisasi tidak membantu peran kompensasi 
untuk meminimalisasi kecurangan. Adil atau tidaknya suatu organisasi, karyawan akan 
tetap melakukan kecurangan karena adanya faktor keserakahan (greedy) yang dimiliki 
oleh setiap manusia sehingga manusia tidak pernah merasa puas (Didi dan Kusuma, 
2018). 
Keadilan organisasi tidak memperkuat pengaruh budaya etis organisasi terhadap 
intensi kecurangan. Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Didi dan Kusuma (2018) yang memaparkan bahwa nilai-nilai keadilan organisasi 
yang terdapat dalam budaya organisasi tidak membuat intensi kecurangan berkurang 
karena pada dasarnya sistem penilaian pegawai hanya bersifat formalitas karena tidak 
memiliki standar dan ukuran yang jelas dan tegas sehingga adil atau tidaknya 
organisasi, karyawan tetap saja melakukan kecurangan. 




Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, diantaranya adalah variabel 
dalam penelitian ini hanya terbatas pada moralitas manajemen, efektivitas pengendalian 
internal, kompensasi, dan budaya etis organisasi. Peneliti selanjutnya diharapkan untuk 
mengembangkan penelitian ini dengan menambahkan variable lain seperti penegakan 
peraturan, kompetensi, dan variable lainnya dengan meneliti daerah yang berbeda 
untuk meperkuat generalisasi. Penelitian dilakukan dengan pendekatan survey atau 
kusioner dimana memiliki keterbatasan seperti terdapat kemungkinan responden tidak 
memahami maksud pernyataan dan mungkin tidak jujur dalam memberikan jawaban. 
Responden dalam penelitian ini hanya terbatas pada 150 responden karyawan bagian 
keuangan pada perusahaan untuk mewakili karyawan keuangan di daerah DKI Jakarta 
dimana ukuran sampel tersebut tidak bisa digeneralisasi. 
SARAN 
Pada perusahaan, sangat penting dalam menetapkan suatu mekanisme untuk 
mengidentifikasi, mengukur, menganalisis dan mengelola berbagai macam risiko yang 
dihadapi organisasi pada semua tingkatan dan semua departemen. Untuk itu, 
manajemen dalam perusahaan perlu terus-menerus melakukan evaluasi, perbaikan, dan 
memperketat sistem pengendalian internal terhadap profil risiko yang dapat terjadi. 
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai masukan bagi manajemen perusahaan 
untuk mempertahankan dan meningkatkan kompensasi yang diberikan kepada 
karyawan terkait dengan gaji, tunjangan, bonus, dan sebagainya dengan harapan dapat 
membuat karyawan merasa puas dan tidak berfikir untuk melakukan kecurangan di 
perusahaan. Budaya etis organisasi juga dapat dibangun dengan cara pengadaan 
pelatihan etis seperti seminar, workshop, dan training untuk menetapkan standar etis 
organisasi, pemberian reward atau punishment secara tegas, dan penyediaan 
mekanisme perlindungan etika pada organisasi. Hal tersebut dapat meminimalisasi 
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